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هدف از . تعارض، بخشي از زندگي و كار گروهي است و اگر بدرستي مديريت نشود، در موفقيت و شكست تيم مؤثر خواهد بود 
هـاي و اثربخشـي تـيم ( همكـاري، رقـابتي )، سبك مديريت تعارض (وظيفه، ارتباطي )نوع تعارض تحقيق حاضر، بررسي رابطة بين 
كننـده در شـانزدهمين دورة  تـيم شـركت 31به ايـن منظـور، كليـة بازيكنـان و مربيـان . هاي ليگ برتر كشور است واليبال باشگاه 
آوري اطلاعـات از بـراي جمـع . ونة پـژوهش انتخـاب شـدند عنوان نم  به 6831هاي ايران در سال مسابقات واليبال ليگ برتر باشگاه 
هاي معتبر نوع تعارض جين، پرسشنامة مديريت تعارض تجسولد و همكاران و پرسشنامة اثربخشي تيمي وان در وگـت و پرسشنامه
راي تعيـين و ب  ـ( EVA)شـده براي تعيين روايي پرسشنامه از روش تعيين شاخص ميـانگين واريـانس اسـتخراج  .آلپر استفاده شد 
نتايج با استفاده از مدل معادلات ساختاري و روش حداقل مربعات جزيي نشان  .استفاده شد ( RC)پايابي آن از روش پايابي مركب 
داري وجود دارد و هر دو نوع تعـارض هاي واليبال ليگ برتر كشور بين تعارض وظيفه و ارتباطي رابطة مثبت و معني داد كه در تيم 
سبك مديريت تعارض همكاري بر روي اثربخشي تيمي از ديدگاه مربيـان و  .ي در اثربخشي تيمي تأثير منفي دارند وظيفه و ارتباط 
همچنين سبك . داري دارد دار بوده و اين سازه بر روي اثربخشي تيمي از ديدگاه مربيان و بازيكنان اثر مثبت و معني بازيكنان معني 
داري بـه لحـاظ  تأثيري منفي داشت و بر روي اثربخشي از ديدگاه بازيكنـان تـأثير معنـي رقابت بر روي اثربخشي از ديدگاه مربيان 
 .آماري نشان نداد
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-ف مشتركي را دنبال مي شود كه با همديگر تعامل اجتماعي دارند و اهدا يك تيم به دو يا چند نفر گفته مي 
تعارض، بخشي از زندگي و كار تيمي است و اگر به درستي مـديريت نشـود، در . (02)(3002، 1كوژلوسكي)كنند 
 ممكن است زماني رخ دهد كـه دو يـا 3تعارض. (73)(6002، 2تجوسولد)موفقيت و شكست تيم مؤثر خواهد بود 
، 4تـومي )هـاي متفـاوت در مقابـل يكـديگر قـرار گيرنـد ارزشهـا، اهـداف و چند نفر از افراد با نيازهـا، خواسـته 
تعارض را فرايند متقابل عدم تطـابق، عـدم توافـق يـا ناهمـاهنگي در درون و بـين ( 1002 )5رحيم. (93)(2002
داند كه در عملكـرد فـرد و سـازمان، اخـتلال آن را اصطلاحي مي ( 4002 )6نهادهاي اجتماعي دانسته و سلابرت 
 .(72،23 )كندايجاد مي
( 3002 )7تحقيقات دي دريـو و وينگـارت . (9،51)مطالعات بر رابطة بين تعارض و اثربخشي تيم تأكيد دارند 
تعـارض وظيفـه كـه در . (01 ) در اثربخشي تيم مؤثرند 9«ارتباطي» و 8«وظيفه»دهد كه دو نوع تعارض نشان مي 
 بين اعضاي گروه در زمينة موضوعاتي ماننـد  نيز معروف است، به اختلافات 01ادبيات مديريت به تعارض شناختي 
شود كه اعضاي تيم در مـورد هاي تصميمات كليدي و فرايندهاي كاري اشاره دارد و زماني ايجاد مي اهداف، حوزه 
 (. 3، 91)چگونگي انجام و اتمام كار با همديگر توافق نداشته باشند 
ا ي ـ به اختلافاتي كه از برخوردهاي شخصيتي تعارض ارتباطي كه به تعارض احساسي نيز معروف است، اغلب 
و ( 8991)، نجـدام (4991)مطالعات جـين (. 61)شود، اشاره دارد تعاملات احساسي ميان اعضاي تيم حاصل مي 
، 42، 73 )نشان داد كه رابطة مثبتي بين تعارض وظيفه و عملكرد تـيم وجـود دارد ( 6002)تجوسولد و همكاران 
 .(71
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 شرايطي تعارض وظيفه را براي اثربخشي تيمي مفيد دانستند، ولي جين تحت( 0002 )1سايمون و پيترسون 
اشاره كردند كه رابطة منفي بين تعـارض وظيفـه و اثربخشـي ( 1002) و همكاران 2، لووليس (9991)و همكاران 
ئتـانو و پاسـوس و كا ( 0002)، كـورتيزبرگ (9991)مطالعات پليـد و همكـاران . (13، 81، 32 )تيمي وجود دارد 
در بررسـي رابطـة بـين . (62، 22، 52 )اي را بين تعارض وظيفه و اثربخشي تيمي نشـان نـداد نيز رابطه ( 5002)
تعارض ارتباطي و اثربخشي تيمي، نتايج مطالعات مختلف به وجود رابطـة منفـي اشـاره دارنـد و تـاكنون رابطـة 
 .مثبتي بين اين دو متغير در مطالعات مشاهده نشده است
-آيد، ولـي مـي وجود ميها و عقايد بهناپذير است و به دليل متفاوت بودن اهداف، ارزش امري اجتناب تعارض 
ز شناخت تعارض، بايد تعارضات مخرب را از امديريت پس (. 31)توان آن را هدايت و به حداقل رساند و حل كرد 
صورت سالم بودن تعـارض، بـه آمده را حل كند و در سالم تشخيص دهد و در صورت مخرب بودن، تعارض پيش 
بـا تحكـيم تعـاون، (. 14)نحو احسن از آن در راستاي تحكيم همكاري و ارتباطات متقابل سازماني بهـره جويـد 
. آيد و با افزودن سلامت سازماني، اثربخشي آن نيز بهبود خواهد يافتتر به وجود مي امكان برقراري رابطة منسجم 
هـا و گيري مناسب از آن بـراي تـأمين نيازهـا و ايجـاد خلاقيـت رض و بهره مديريت تعارض برخورد درست با تعا 
منظور استفاده از آن ضروري بـه هاي مديريت تعارض، به آگاهي از دانش و مهارت (. 33)شكوفايي استعدادهاست 
 . رسدنظر مي
در ادبيـات (. 32)دهند كه سبك مديريت تعارض نيز در موفقيت تيم مؤثر اسـت تحقيقات مختلف نشان مي 
 7 و همكاري 6، مصالحه 5، سازش 4، اجتناب 3هاي مبتني بر رقابت مديريت، پنج سبك مديريت تعارض  شامل سبك 
 (.53، 82)وجود دارد 
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ايـن (. 2002چـن، )سبك مبتني بر رقابت كوششي براي ارضاي نيازهاي يك شخص با هزينة ديگران اسـت 
ور و اجبار، اعمال قدرت، كنترل، تحكيم و قاطعيت بيان سبك در متون مختلف با اصطلاحاتي همچون تحميل، ز 
 .آميز براي كنترل تعارض استهاي ابتدايي، آمرانه و تحكمكارگيري شيوهشده كه به نحوي مبين به
هاي مورد نظر خـود داشـته هنگامي كه يكي از طرفين تعارض، تمايل شديدي براي نيل به اهداف يا خواسته 
مقابل را ناديده بگيرد يا تمايل بسيار كمي براي ارضاي علايق آنها از خود نشان دهـد، هاي طرف باشد و خواسته 
-كـار مـي هدف عمدة مديراني كه اين سـبك را بـه (. 41)گيري كرده است به سوي سبك مبتني بر رقابت جهت 
خطـار بـه آنهـا، گيرند، در نطفه خفه كردن هرگونه اختلاف است، آنها با تهديد طرف مقابل يا مسببين تعارض، ا 
توسل به مقررات انضباطي شديد، چسباندن خود به مقامي كه قـدرت بيشـتري دارد، سـعي در مغلـوب سـاختن 
در سبك اجتناب مديران از لحاظ عاطفي، آمادگي كمي براي مقابله با فشـار . طرف مقابل يا خواباندن غائله دارند 
. رسـد ، حداقل سبك ماهرانه براي حل تعارض به نظر مـي گيري از برخورد و درگيري ناشي از تعارض دارند، كناره 
گيرد، ولي به خود اختلاف و علـل و در سبك سازش، كوشش براي رضايتمندي جزيي طرفين تعارض صورت مي 
هـا و منـافع طـرف مقابـل، حتـي اگـر در سبك مصالحه، بـراي ارضـاي خواسـته . شودهاي آن توجهي نمي ريشه
منظـور حفـظ رابطـه، مديران پيرو اين سبك بـه . ، تلاش مي شود ن راستا فدا شوند ها و منافع خود در اي خواسته
 (.12)شمارند آرامش و جو دوستي و رفاقت، منافع طرف مقابل را بر منافع خود مقدم مي
در سبك همكاري يك يا هر دو طرف درگير، تمايل زيادي هم به تحقق اهـداف و منـافع خـود دارنـد و هـم 
دنبـال خواهـد  بـرد را بـه –راهبرد اين سـبك، پيامـد بـرد (. 73)گيرند  مقابل را در نظر مياهداف و منافع طرف 
حلي است كـه خوانند، هدف رسيدن به راه در اين سبك كه بيشتر صاحبنظران آن را روش حل مسئله مي . داشت
اف ديگران به آنهـا رسند كه تحقق اهدرو طرفين به اين نتيجه ميموجب رضايت هر دو طرف تعارض شود، از اين 
 (.7)كند و آنها با همديگر موفق خواهند بود  ميكمك 
، امـروزه باشـند   ميحل موقتي براي حل تعارضهاي اجتناب، سازش و مصالحه راهاز آنجا كه هر يك از سبك 
سبك مـديريت (. 2، 43)نظران در مطالعات خود اغلب بر دو سبك همكاري و رقابت توجه بيشتري دارند صاحب
 (.2)و مشكلات راه حل هاي عالي ارائه مي دهد عارض همكاري يكپارچكي را توسعه داده و براي حل مسائل ت
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 كارمند بررسي و با اسـتفاده از مـدل معـادلات 984 تيم را با 16هاي الكترونيك در كارخانه  و همكاران آلپر 
ابت در هدايت تعارضات منجر به كارايي  بيان كردند كه شيوة همكاري در مقايسه با سبك مبتني بر رق 1ساختاري
 . شودها ميو عملكرد مؤثر تيم
در تحقيقات خود بر وجود رابطة مثبـت بـين سـبك همكـاري و ميـزان ( 1002)و لوليس ( 4002)سلابرت 
نشـان داد كـه ( 8991، 5002)و تجوسولد ( 3791)مطالعات داتس . (23، 32 )رضايتمندي از حرفه اشاره كردند 
ت تعارض همكاري نسبت به سبك مديريت تعارض مبتني بر رقابت در افزايش اثربخشي تيمي مؤثر سبك مديري 
هاي ورزشي عوامل مختلفي تأثير دارند، ايـن پرسـش مطـرح نظر به اينكه در اثربخشي تيم . (21، 63، 83 )است
توان در اثربخشـي ن مي شود كه چگونه با در نظر گرفتن نوع تعارضات بازيكنان و سبك مديريت تعارض مربيا مي
 . تيمي تأثير گذاشته و آن را ارتقا داد
هاي ليگ برتر واليبال كشور در پژوهش حاضر سعي شده است ضمن بررسي نوع تعارض در بين بازيكنان تيم 
ها و تعارض بـين آنهـا، ها، كشمكش هاي مورد استفادة مربيان هنگام مواجهه با  اختلاف سليقه و آشنايي با سبك 
هاي ورزشي ضمن هـدايت توان در محيط به اين ترتيب مي . آنها روي اثربخشي تيمي ارزيابي و مدل ارائه شود اثر 
نكتـة حـائز اهميـت در . ي اقدام كـرد روبه افزايش بهرهنسبت ها، تأمين آرامش و سلامت سازماني درست تعارض 
هاي مربوطه است كه كمتر مـورد ؤلفهاين پژوهش پرداختن به نكات كليدي و مهم در حيطة مديريت تعارض با م 
 . توجه قرار گرفته است
هايي است كـه در مـديريت ورزش نقـش كند، پرداختن به مؤلفه آنچه پژوهش حاضر را مهم و قابل توجه مي 
باتوجه به اهميت هر كدام از متغيرهاي . اندمهمي دارند و در ورزش قهرماني به ويژه در ليگ واليبال بررسي نشده 
هـاي اي را براي مديران و مربيـان تـيم شده در مديريت ورزشي، تحليل رابطة بين اين متغيرها نتايج ارزنده اشاره
 .ورزشي داشته و به آنها امكان خواهد داد تا به نحو بهتري بر تيم مديريت كنند
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مـدل معـادلات .  اسـت يابي معادلات ساختاري هاي غيرآزمايشي و از نوع مدل تحقيق حاضر از جمله پژوهش 
ساختاري، روش چندمتغيره با هدف نشان دادن عليت و براساس تحليل مسير با متغيرهاي مكنون اسـت كـه در 
جامعـة (. 03)هاي چندمتغيره كاربرد فـراوان يافتـه اسـت پردازيدهة اخير در علوم رفتاري و مديريت براي داده 
كننده در شانزدهمين دورة مسابقات واليبال ليگ برتـر هاي شركتآماري اين تحقيق، كلية بازيكنان و مربيان تيم 
پگاه اروميه، ارومدشت اروميـه، ) تيم 31شامل ( جام اتحاد ملي، انسجام اسلامي  )6831هاي ايران در سال باشگاه
 ، پرديس متحد قزوين، گل (ماهشهر)استقلال گنبد، شهرداري همدان، بانك صادرات مشهد، پتروشيمي بندر امام 
. بودنـد ( ، پيكان تهران، اتكاي تهران، سايپاي تهران، و اسـتيل آذيـن تهـران (يزد)گهر سيرجان، سنگ آهن بافق 
عنوان نمونـه اسـتفاده ، سعي شد از كل جامعه به ( مربي 93 بازيكن و 461)باتوجه به محدود بودن جامعة آماري 
ها ناقص يا قابل تجزيه و تحليل دي از پرسشنامه آوري آنها، تعدا هاي تحقيق و جمع پس از توزيع پرسشنامه . شود
 . مربي در نظر گرفته شد43 بازيكن و 751نبودند، به همين دليل تعداد نمونة تحقيق 
گيـري اي و براي اندازه آوري اطلاعات در مورد پيشينة تحقيق از مطالعات كتابخانه در اين پژوهش براي جمع 
ساخته، پرسشنامة نوع تعارض، پرسشنامة مديريت ة اطلاعات فردي محقق متغيرها از ابزار مختلف مانند پرسشنام 
ابتدا پرسشنامه ها توسط محققان و تعـدادي از اسـاتيد مجـرب . تعارض و پرسشنامة اثربخشي تيمي استفاده شد 
ترجمه هاي مسـتقل در بحـث . دشدر رشته هاي روان شناسي، مديريت و زبان انگليسي به طور جداگانه ترجمه 
 مشترك و پس از رفع چالش هاي موجود به فرمي واحد تبديل شد و سپس توسط يكـي از اسـاتيد ادبيـات هاي
فرم ترجمه شده در اختيار يكي از اساتيد زبـان انگليسـي قـرار داده شـد تـا بـا . فارسي مورد بازنگري قرار گرفت 
 اين امـر اطمينـان بيشـتر از صـحت هدف از . استفاده از روش ترجمه معكوس، آنها را به انگليسي برگردان نمايد 
سپس نسخه به دست آمده با نسخه اصلي انگليسي پرسشنامه ها توسط فرد مسـتقلي كـه . ترجمه پرسشنامه بود 
به زبان انگليسي مسلط بود مقايسه شد و اطمينان حاصل شد كه سئوالات نسخه ترجمه شده و نسخه اصـلي بـه 
 ه فارسي پرسشـنامه هـا، بـه منظـور سـهولت در اجـراء در زمينـه  از تهيه نسخ سپ. يك محتوي اشاره مي نمايد 
 . يدتيم هاي ورزشي سئوالات با بافت تيم هاي ورزشي مطابقت و تغييرات لازم انجام گرد
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( وظيفه و ارتبـاطي ) سؤال است و به وسيلة آن دو بعد تعارض 8شامل ( 7991 )1پرسشنامة نوع تعارض جين 
انـد و روايـي و پايـايي بندي شده ارزشي ليكرت درجه ها براساس مقياس هفت خگيرد و پاس مورد سنجش قرار مي 
گيري مديريت تعـارض از پرسشـنامة تجسـولد و براي اندازه . اين پرسشنامه در تحقيقات مختلف تأييد شده است 
 انـدازه استفاده شد كه دو بعد سبك مديريت تعارض همكاري و رقابتي را در برخورد با تعارض ( 6002)همكاران 
 .(73 )بندي شده استارزشي ليكرت درجهها براساس مقياس هفتگيرد و پاسخمي
 و مقيـاس 0/87تجوسولد و همكاران در تحقيق خود ضـريب آلفـاي مقيـاس مـديريت تعـارض همكـاري را 
تعريـف نفعان خـود عنوان ارزش آن تيم براي ذي اثربخشي تيمي به .  اعلام كردند 0/97مديريت تعارض رقابتي را 
بخش اول اثربخشي تيم را از نظـر . پرسشنامة اثربخشي تيمي در اين پژوهش شامل دو بخش است (. 5 )مي شود 
( 0002) و همكـاران 2كند و يك مقياس شش سؤالي است كه توسـط وان در وگـت گيري مي ها اندازه مربيان تيم 
استه شـد تـا ايـن پرسشـنامه را تكميـل ها خو در اين تحقيق از مربيان و سرپرستان تيم . (04)طراحي شده است 
. شـوند گـذاري مـي ارزش( 7)تـا خيلـي زيـاد ( 1)ارزشي ليكرت از خيلي كم ها براساس مقياس هفت پاسخ. كنند
 (.73) گزارش شده است 0/08ضريب آلفا براي اين مقياس 
قيـاس پـنج سـؤالي شامل يـك م . كندگيري مي بخش دوم كه اثربخشي تيم را از ديدگاه بازيكنان تيم اندازه 
هـا در ايـن بخـش نيـز براسـاس مقيـاس پاسخ. دست آمده است به( 0002)است كه از مطالعات آلپر و همكاران 
( 6002)تجوسولود، لاو و سـان (. 1)شوند گذاري ميارزش( 7)تا خيلي زياد ( 1)ارزشي ليگرت، از خيلي كم هفت
 .اند گزارش كرده0/38 را ضريب آلفا براي اين مقياس 
افزارهايي كه بـه حجـم نمونـه ماننـد با وجود محبوبيت ليزرل براي اجراي مدل معادلات ساختاري ديگر نرم 
يكي از جديدترين رويكردهاي مدل معـادلات . ليزرل وابسته نيستند، امروزه مورد توجه محققان قرار گرفته است 
محور، زماني كه بـراي هـر ي واريانس اين روش مدل معادلة ساختار . ساختاري، روش حداقل مربعات جزيي است 
ا حجم نمونه كم است، بسيار مناسب است و نتايج مشابه ليزرل براي تخمين مدل ايجـاد يسازه تعداد متغير زياد 
 3SLPS و hparG SLPافزارهـاي خـاص خـود را دارد كـه در ايـن بـين اجراي اين تكنيك نرم (. 03)كند مي
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افزار براي تـدوين مـدل معادلـة  از اين نرم SLPS2ه دسترسي محقق به نخسة با توجه ب . اندبيشتر مورد استفاده 
 .ساختاري استفاده شد
 بـه روش تعيـين شـاخص ميـانگين 1در اين تحقيق براي تعيين روايي پرسشنامه از روش روايـي تشخيصـي 
 بـودن ايـن  بـه بـالا را بـراي مناسـب 0/5محققان مختلف مقـدار . استفاده شد ( EVA )2شدهواريانس استخراج 
 بايد در هر سازه حذف شـوند 0/4براي رسيدن به اين سطح سؤالات با بار عاملي كمتر از . اندشاخص تعيين كرده 
استفاده ( RC )3براي تعيين پايايي در اين تحقيق از روش پايايي مركب .  برسد 0/5تا مقدار اين شاخص به بالاي 
-پايايي قابل قبـولي را نشـان مـي .  است0/6ا بالاتر از مقدار  آنهRCهايي كه مقدار شد كه ضرايب آن براي سازه 
باتوجه به دقت اين روش، استفاده از آلفاي . تر باشد، پايايي آن بيشتر استدهد و هر چه اين مقدار به يك نزديك 
 (.92)گيرد علت ايرادات وارده بر آن در مدل معادلة ساختاري امروزه كمتر مورد استفاده قرار ميكرونباخ به
شـود كـه شـامل روابـط بـين روابط بين متغيرها در مدل معادلات ساختاري به دو حـوزة كلـي تقسـيم مـي 
دسـتة اول، مـدل . متغيرهاي پنهان با متغيرهاي آشكار و روابط بين متغيرهاي پنهان با متغيرهـاي پنهـان اسـت 
هـاي مكنـون و گيري روابط بين صفت در مدل اندازه .  ناميده شده است 5 و دستة دوم مدل ساختاري 4گيرياندازه
تـوان آن را انـدازه منظور از صفت مكنون، متغيري است كه به صورت مستقيم نمي . نشانگرها در خور توجه است 
گيري دارند، پذيري كه به صورت مستقيم قابليت اندازه ن را از طريق نشانگرها يا متغيرهاي مشاهده آگرفت و بايد 
اساساً يك روش آزمون فرضيه است و بيـان ( AFC )6تحليل عاملي تأييدي . قرار داد گيري مورد سنجش و اندازه 
انـد، واقعـاً معـرف آنهـا كند كه آيا نشانگرهايي كه براي معرفي سازه يا متغيرهاي مكنون در نظر گرفته شـده مي
ون هسـتند سازد كه نشانگرهاي انتخابي با چه دقتي معرف يا برازنـدة صـفت مكن ـهستند، همچنين مشخص مي 
هاي مكنـون مـورد  كه براي تمام ضرايب اين نشانگرها و صفت tنتايج تحليل عاملي تأييدي با توجه به آمارة (. 6)
گيري مورد اسـتفاده در پـژوهش حاضـر مناسـب هاي اندازه كند كه مدل  است، بيان مي 2بررسي، بالاتر از مقدار 
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هـاي مكنـون مـورد بررسـي ايـن گيـري صـفت ه براي اندازه است و نشان از آن دارند كه نشانگرهاي مورد استفاد 
 .پژوهش با ساختار عاملي و زيربناي نظري تطابق قابل قبولي دارند
 
 هاي تحقيقيافتهنتايج و 
، ميانگين و انحراف استاندارد و همچنين ضريب همبستگي بـين متغيرهـاي تحقيـق ارائـه شـده 1در جدول 
(. <P 0/10 و r = 0/95)داري وجـود دارد اطي، رابطـة مثبـت معنـي بين تعـارض وظيفـه و تعـارض ارتب ـ. است
دار معكوسي مشـاهده همچنين بين تعارض وظيفه و اثربخشي تيمي از ديدگاه مربيان و نيز بازيكنان رابطة معني 
شود در بررسي رابطة بين تعارض ارتباطي و اثربخشي تيمي باتوجه به نتايج جدول، مشاهده مي (. <P 0/10)شد 
نتايج نشان داد كه سبك مديريت تعارض همكاري با اثربخشي . دار و معكوسي بين آنها وجود دارد ه رابطة معني ك
ايـن در حـالي اسـت كـه رابطـة (. <P 0/10)داري دارد تيم از ديدگاه مربيان و نيز بازيكنان رابطة مثبت و معني 
 .دار و منفي استسبك مبتني بر رقابت با اثربخشي تيمي معني
  ميانگين، انحراف استاندارد و ضريب همبستگي بين متغيرهاي تحقيق-1دول ج
انحراف  1 2 3 4 5 6
  متغيرها ميانگين استاندارد
 1 تعارض وظيفه 2/38 1/31 1     
 2 تعارض ارتباطي 3/71 1/10 0/95∗∗ 1    
 3 سبك همكاري 3/13 1/91 -0/92∗∗ -0/33∗∗ 1   
 4 سبك رقابتي 2/92 0/48 0/81∗ 0/60 -0/35∗∗ 1  
اثربخشي تيمـي از  5/83 0/77 -0/04∗∗ -0/81∗ 0/63∗∗ -0/24∗∗ 1 
 نظر مربيان
 5
اثربخشي تيمـي از  4/47 1/32 -0/26∗∗ -0/04∗∗ 0/03∗∗ -0/92∗∗ 0/45∗∗ 1
 نظر بازيكنان
 6
 <P 0/50 ∗ ، <P ٠/١٠ ∗∗
نان و با استفاده از دو سازة مديريت تعـارض ، اثربخشي تيمي از ديدگاه مربيان و بازيك 2 و جدول 1در شكل 
سبك مديريت تعارض همكاري بر روي اثربخشي تيمـي . بيني شده است همكاري و مديريت تعارض رقابتي پيش 
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ازه بر اثربخشي تيمي از ديدگاه مربيان و بازيكنان اثر مثبت و سدار است و اين از ديدگاه مربيان و بازيكنان معني 
همچنين سبك رقابت بر روي اثربخشي از ديدگاه مربيان تأثير منفـي در سـطح .  دارد 0/50داري در سطح معني
 .داري به لحاظ آماري نشان نداد دارد و بر روي اثربخشي از ديدگاه بازيكنان تأثير معني0/10
داري بـر اثربخشـي دهد كه مديريت تعارض به شكل همكاري تأثير معنـي هاي اين مدل خرد نشان مي يافته
ليكن اثربخشي تيم از ديدگاه مربيان هنگامي كه مديريت تعارض به صورت رقابتي صورت گيرد، پـايين . تيم دارد 
 01 درصد و از نظر بازيكنـان 32از ديدگاه مديران، . آيد كه ضريب منفي اين مسير حاكي از اين موضوع است مي
هـاي زاي تحقيـق يعنـي سـبك  مستقل بـرون هايدرصد از تغييرات سازة وابستة اثربخشي تيمي مربوط به سازه 
 گرفـت كـه تـأثير سـبك مـديريت تعـارض بـر توان نتيجـه رو مياز اين . مديريت تعارض همكاري و رقابتي است 
همچنين هر دو گروه اعتقاد دارند كـه مـديريت . اثربخشي تيمي از ديدگاه مربيان نسبت به بازيكنان بيشتر است 
 .دار و مثبتي داشته باشد تا اثرِ معنيتعارض بايد به شكل همكاري باشد
 
 هاي مستقل سبك مديريت تعارضهاي وابستة اثربخشي تيمي و سازهگيري با سازه مدل ساختاري و اندازه-1شكل 
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  تأثيرات مستقيم متغيرهاي سبك مديريت تعارضه ضرايب مسير استانداردشد-2جدول 
 2R leveL – P t ضريب مسير مسير
 0/32 0/50 1/56 0/12 (مربيان) اثربخشي تيمي ←مديريت تعارض همكاريسبك 
  0/10 -2/23 -0/33 (مربيان)  اثربخشي تيمي ←سبك مديريت تعارض رقابتي
 0/1 0/50 1/57 0/52 (بازيكنان)اثربخشي تيمي ←سبك مديريت تعارض همكاري 
  sn -0/56 -0/690 (بازيكنان)اثربخشي تيمي ←سبك مديريت تعارض رقابتي 
 
، اثربخشي تيمي از ديدگاه مربيان و بازيكنان و با استفاده از دو سازة تعارض وظيفـه و 3 و جدول 2در شكل 
 .بيني شده استتعارض ارتباطي پيش
 
 هاي مستقل نوع تعارضهاي وابستة اثربخشي تيمي و سازهگيري سازه مدل ساختاري و اندازه-2شكل 
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دار است و اين سازه بر اثربخشـي تيمـي واليبال ليگ برتر بر اثربخشي تيمي معني هاي تعارض وظيفه در تيم 
 دارد، يعنـي از ديـدگاه مربيـان و بازيكنـان 0/10دار و منفـي در سـطح از ديدگاه مربيان و بازيكنـان اثـر معنـي 
 .يابداثربخشي تيمي هنگامي كه در تيم تعارض، وظيفه وجود دارد، كاهش مي
دار به لحاظ آماري نداشته و بر روي اثربخشـي از  اثربخشي از ديدگاه مربيان تأثيري معني تعارض ارتباطي بر 
 درصـد 84 درصد و از نظر بازيكنان 61از ديدگاه مديران، .  دارد 0/50داري در سطح ديدگاه بازيكنان تأثير معني 
قيـق يعنـي تعـارض وظيفـه و زاي تح هاي مسـتقل بـرون از تغييرات سازة وابسته اثربخشي تيمي مربوط به سازه 
 درصد از تغييرات اثربخشي تيم از ديدگاه بازيكنان توسط دو متغير تعارض وظيفه و تعـارض 84ارتباطي است و 
توان نتيجه گرفت كه تأثير نـوع تعـارض تيمـي بـر اثربخشـي تيمـي از از اينرو مي. بيني استارتباطي قابل پيش 
اين يافته به لحـاظ نظـري نيـز حـائز اهميـت اسـت زيـرا از نظـر . استديدگاه بازيكنان نسبت به مربيان بيشتر 
شود كه اين بازيكنان درصد بالاتري از واريانس اثربخشي تيمي توسط تعيين نوع تعارض موجود در تيم تبيين مي 
 .مقدار در حدود سه برابر نظر مربيان است
 ع تعارض تيمي ضرايب مسير استانداردشدة تأثيرات مستقيم متغيرهاي نو-3جدول 
 2R leveL – P t ضريب مسير مسير
 0/951 0/10 -2/56 -0/514 (مربيان)اثربخشي تيمي   ←تعارض وظيفه 
  sn 1/20 0/420 (مربيان)  اثربخشي تيمي ←تعارض ارتباطي 
 0/584 0/10 -3/12 -0/894 (بازيكنان) اثربخشي تيمي ←تعارض وظيفه 
  0/50 -1/96 -0/442 (زيكنانبا)اثربخشي تيمي ← تعارض ارتباطي 
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هـاي نـوع تعـارض و سـبك ، اثربخشي تيمي از ديدگاه مربيان و بازيكنـان و بـا اسـتفاده از سـازه 3در شكل 
هـاي مسـتقل در بررسي جمعي اثربخشي تيمـي از ديـد مربيـان و بـا سـازه . شودبيني مي مديريت تعارض پيش 
 ارتباطي، دو سازة مديريت تعارض رقابتي و تعـارض وظيفـه ري و رقابتي و تعارض وظيفه و امديريت تعارض همك 
 92نتايج نشان داد كه . داري نشان ندادند دار و منفي بر اثربخشي تيمي داشت و دو سازة ديگر اثر معني اثر معني 
درصد از تغييرات اثربخشي تيمي از نظر مربيان توسط دو سازة مديريت تعارض رقـابتي و تعـارض وظيفـه قابـل 
تنها اثر مديريت تعارض همكاري كه رابطة . كندهاي خرد قبلي را نيز تأييد مي اين يافته، نتايج مدل .  است تبيين
داري داد، در اينجـا از سـطح معنـي  در مدل اول بر اثربخشي تيمي از نظر مربيان نشان مي 0/50مثبتي در سطح 
 .آن كاسته شده كه ناشي از بررسي همزمان دو سازة بيشتر است
دار شده و تعيين اثربخشي تيمي از ديد بازيكنان دو سازة تعارض وظيفه و تعارض ارتباطي، بار ديگر معني در 
نكتة جالب اينكه براي تعيين اثربخشي تيمي از ديـد بازيكنـان، دو سـازة مـديريت . اثري منفي را گزارش كردند 
شود كـه مربيـان در مـورد تعيـين  تأييد مي از اين رو مجدداً . انددار گزارش نشده تعارض همكاري و رقابتي معني 
سبك مديريت تعارض بيشتر قابل استنادند و بازيكنان در اين حوزه بيشتر اعتقـاد دارنـد كـه تعـارض، وظيفـه و 
از اينـرو .  درصد است كه مقدار زيـادي اسـت 94بيني كنندة اين مقدار پيش . كاهدميارتباطي از اثربخشي تيمي 
 .ربخشي تيم از ديد بازيكنان توسط اين دو سازه قابل تبيين است درصد از تغييرات اث94
- مـي 0/50دار و منفي در سطح  دهد كه تعارض وظيفه از مديريت تعارض همكاري اثر معني مدل نشان مي 
دهد، در حالي كه مـديريت تعـارض رقـابتي بنابراين مديريت تعارض همكاري تعارض وظيفه را كاهش مي . پذيرد
دهد كه مـديريت تعـارض همكـاري همچنين مدل نشان مي . دار نيست دارد، زيرا رابطة آن معني در عمل نقشي ن 
داري و منفي داشته ولي سبك رقابت در عمل در كاهش تعـارض ارتبـاطي نقشـي روي تعارض ارتباطي اثر معني 
 .ندارد
 




-گاه مربيان و بازيكنان و سازههاي وابستة اثربخشي تيمي از ديدگيري با سازه مدل ساختاري و اندازه-3شكل 
 هاي مستقل نوع تعارض و سبك مديريت تعارض
 
 گيريبحث و نتيجه
داري بين تعـارض وظيفـه و تعـارض ارتبـاطي در نتايج تحقيق حاضر نشان داد كه همبستگي مثبت و معني 
دار و و بازيكنان اثر معنييمي از ديدگاه مربيان تتعارض وظيفه بر اثربخشي . هاي واليبال ليگ برتر وجود دارد تيم
يعني از ديدگاه مربيان و بازيكنان، اثربخشي تيمي هنگامي كه در تيم تعارض وظيفـه .  دارد 0/10منفي در سطح 
 رابطة نوع تعارض، سبك مديريت تعارض و اثربخشي تيم هاي واليبال باشگاه هاي ليگ برتر كشور
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 1ايمون و پيترسـون س ـ، (8991)، نجـدام (4991)اين يافته بـا نتـايج تحقيقـات جـين . آيدوجود دارد، پايين مي 
انـد، ه رابطة مثبتي را بين تعارض وظيفه و عملكرد تيم گـزارش كـرده ك( 6002)و تجوسولد و همكاران ( 0002)
، (1002 )4، دي درو و وسـت (0002 )3، دچـارچ و مـاركز (9991) و همكـاران 2نيهاي جنس مغاير است و با يافته 
، 81، 32، 01 )همخواني دارد ( 3002)، دي درو و ينگارت (1002)، لووليس و همكاران (9991)جين و همكاران 
هاي واليبال ليگ برتر تعارض وظيفـه تـأثير منفـي بـر توان گفت كه در بين بازيكنان تيم از اينرو مي . (9، 8 ،11
 .اثربخشي تيمي داشته و ضرورت دارد تا اين نوع تعارض به نحو مطلوبي مديريت شود
دار به لحاظ آماري هاي تحقيق نشان داد كه تعارض ارتباطي بر اثربخشي از ديدگاه مربيان تأثيري معني يافته
از آنجـا كـه در تحقيقـات .  دارد 0/50دار و منفـي در سـطح نداشته و بر اثربخشي از ديدگاه بازيكنان تأثير معني 
هاي واليبال مختلف اثر منفي تعارض ارتباطي بر اثربخشي و عملكرد تيمي بيشتر از تعارض وظيفه است و در تيم 
هـاي رسد بازيكنان و مربيان تـيم  از ارتباطي است، از اينرو به نظر مي ليگ برتر كشور تأثير تعارض وظيفه بيشتر 
هـاي ليـگ برتـر تعـارض در تيم . دهندواليبال ليگ برتر به تعارضات مربوط به كار و هدف تيم بيشتر اهميت مي 
ون سـايمون و پيترس ـ. ارتباطي ممكن است به تعارض وظيفه تبديل شود و تأثير منفي خود را بيشتر نشان دهـد 
شـود تـا ها و اهداف موجـب مـي در تحقيقي اعلام كردند كه تفاوت در ايده ( 7991)و آمازون و اشوايگر ( 0002)
توان گفت كـه در مي. ، از اينرو تأثير منفي آن بيشتر است (13، 4 )تعارض وظيفه به تعارض ارتباطي تبديل شود 
-يگران خود را در قالب تعارض وظيفه نشان مي پژوهش حاضر، تعارضات احساسي و مربوط به طرز تلقي فرد از د 
 .دهد
، سبك مديريت تعارض همكاري بر روي اثربخشي تيمي از ديدگاه مربيان و بازيكنان تأثير 1باتوجه به شكل 
 داشـته 0/50داري در سـطح دار داشته بر اثربخشي تيمي از ديدگاه مربيان و بازيكنان اثـر مثبـت و معنـي منفي
 داشته و بـر اثربخشـي از 0/10قابت بر اثربخشي از ديدگاه مربيان تأثيري منفي در سطح همچنين سبك ر . است
، (6002)ايـن يافتـه بـا نتـايج آلپـر و همكـاران . داري به لحاظ آماري نداشته اسـت ديدگاه بازيكنان تأثير معني 
                                                          
 nosreteP dna snomiS  - 1
 nesnneJ -  2
 skraM dna hcruhCeD -  3
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 9831، تابستان  5مديريت  ورزشي، شمارة ية        نشر                                                                                  
 
66
يسه با سبك مبتني همخواني دارد و شيوة همكاري در مقا ( 5002)و تجوسولد ( 3791)، داتس (4002)سلابرت 
 .شودها منجر ميبر رقابت در هدايت تعارضات به كارايي و اثربخشي بيشتر تيم
باتوجـه بـه تـأثيرات مثبـت يـا منفـي ( همكاري و رقـابتي )براساس مدل اول سبك مديريت تعارض مربيان 
 گذاشته و اثر تعيـين مشخص شده در مدل، بر اثربخشي تيمي از ديدگاه مربيان تأثير بيشتري نسبت به بازيكنان 
ولي براساس مدل دوم در تعيين . نوع سبك مديريت بر اثربخشي تيمي از نظر مربيان حائز اهميت بيشتري است 
اثربخشي تيمي از نظر بازيكنان نوع تعارض موجود در تيم كه هر دو نوع تعـارض اثـري منفـي داشـته اسـت، بـا 
توان نتيجه گرفت كه بازيكنان در عمـل از اينرو مي . بيني است شدرصد بالاتري از نظر مربيان در اين امر قابل پي 
، از تغييـرات اثربخشـي تيمـي توسـط ايـن دو ( درصد94)اند و درصد زيادي از تغييرات با تعارض در تيم مخالف 
 . شوندسازه تبيين مي
ن در اثربخشـي شود اين است كه تعارض، وظيفـه از ديـدگاه مربيـا نكتة مهم ديگري كه از مدل استنباط مي 
توان نتيجه گرفت كه اثر منفي تعارض وظيفه در اثربخشي تيمي از ديدگاه مربيـان از اينرو مي . تيمي منفي است 
بينـي  درصد از تغييرات اثربخشي تيمي توسط تعـارض وظيفـه پـيش 61 درصد قابل تبيين است و 61در حدود 
 .شودمي
اين يافتـه بـا . نفي بر تعارض وظيفه و ارتباطي داشت در تحقيق حاضر، سبك مديريت تعارض همكاري اثر م 
داري بـا  معنـي هسبك مديريت تعـارض رقـابتي رابط ـ. همخواني دارد ( 6002)نتايج تحقيق تجوسولد و همكاران 
اين يافته با نتايج پژوهش تجوسولد كه بيان كرده بود سبك مديريت تعارض . يفه و ارتباطي نشان نداد ظتعارض و 
 .ثبتي روي تعارض وظيفه و ارتباطي دارد، همخواني نداردرقابتي تأثير م
 هر وداري مشاهده شد مثبت و معنيه بين تعارض وظيفه و ارتباطي رابط هاي واليبال ليگ برتر كشور در تيم 
هـاي همچنين سبك مديريت تعارض همكاري در كاهش تعـارض . دو تعارض در اثربخشي تيمي تأثير منفي دارد 
 .بخشدتأثير دارد و در نتيجه اثربخشي تيمي را بهبود ميوظيفه و ارتباطي 
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